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Penelitian ini dilakukan pada PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
pengembangan karir dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan bagian 
Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu, baik 
secara parsial maupun simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh karyawan bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu sebanyak 62 orang. Metode penentuan sampel dalam 
penelitian ini menggunakan sampel jenuh atau sensus. Data yang digunakan 
adalah data primer dan data sekunder. Metode analisis data yang digunakan 
adalah metode regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
secara parsial Pengembangan Karir berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu.  Kepemimpinan  secara parsial  berpengaruh terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. Secara simultan pengembangan karir dan 
kepemimpinan memiliki pengaruh Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian 
Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. Besar 
pengaruh  Pengembangan Karir dan Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu ditunjukkan dengan koefisien determinasi sebesar 0,581. Hal ini 
menunjukkan bahwa 58,1% kepuasan kerja karyawan di pengaruhi oleh 
pengembangan karir dan kepemimpinan dan sisanya sebesar 0,419 atau  41,9% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 
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1.1. Latar Belakang 
Di era globalisasi saat ini, dimana perubahan terjadi sangat cepat, 
ketidakpastian yang tinggi dan persaingan yang ketat. Perusahaan dan para 
karyawannya dituntut untuk selalu meningkatkan efektifitas dan efisiensi. 
Sumber daya manusia mempunyai peranan penting baik secara perorangan 
ataupun kelompok, dan sumber daya manusia merupakan salah satu 
penggerak utama atas kelancaran jalannya kegiatan usaha, bahkan maju 
mundurnya perusahaan ditentukan oleh keberadaan sumber daya manusianya. 
Untuk itu setiap perusahaan perlu memperhatikan dan mengatur keberadaan 
karyawannya sebagai usaha meningkatkan kinerja yang baik.  
Rendahnya kualitas sumber daya manusia merupakan masalah 
mendasar yang dapat menghambat pembangunan dan perkembangan ekonomi 
nasional. Rendahnya kualitas sumber daya manusia juga akan menjadi batu 
sandungan dalam era globalisasi, karena era globalisasi merupakan era 
persaingan mutu. Jika bangsa Indonesia ingin berkiprah dalam percaturan 
global, maka langkah pertama yang harus dilakukan adalah menata dan 
mengembangkan potensi sumber daya manusia, baik dari aspek intelektual, 
spiritual, kreativitas, moral, maupun tanggung jawab. Pengembangan potensi 
dan kualitas sumber daya manusia ini akan berkaitan dengan kinerja 
(performance) dari karyawan tersebut. 
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Organisasi merupakan suatu wadah untuk menuangkan ide atau 
inspirasi semua orang untuk mencapai tujuan bersama. Menurut Rivai dan 
Mulyadi (2011:169), bahwa organisasi adalah suatu wadah yang 
memungkinkan masyarakat dapat meraih hasil yang sebelumnya tidak bisa 
dicapai oleh individu secara individu. Dalam organisasi yang bisa 
mengendalikan maju mundurnya perusahaan adalah pemimpin, yang 
berfungsi untuk mengarahkan agar tujuan organisasi tercapai.  
Perkembangan organisasi bergantung seberapa efektif pemimpin dalam 
menjalankan perannya agar organisasi tetap terus tumbuh, berkembang dan 
maju. Dalam suatu organisasi tentu terdapat suatu tujuan yang ingin dicapai. 
Salah satu faktor yang mendukung dalam pencapaian tujuan tersebut adalah 
individu-individu atau sumber daya manusia di dalam organisasi itu sendiri. 
Maka sumber daya manusia di dalam suatu organisasi perlu untuk dilakukan 
pengelolaan yang kemudian diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia menganggap bahwa karyawan adalah 
kekayaan (asset) utama organisasi yang harus dikelola dengan baik, jadi 
MSDM sifatnya lebih strategis bagi organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan 
yang telah ditetapkan. Organisasi harus menyadari dan membuat sebuah 
sistem pengelolaan yang memperhatikan faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap sikap kerja karyawan demi tercapainya tujuan organisasi itu sendiri.  
Pencapaian tujuan perusahaan yang ditetapkan karyawan harus 
memiliki kinerja yang baik. Sangat banyak sekali faktor–faktor yang dapat 
mempengaruhi naik turunnya kinerja karyawan. Salah satu faktor yang dapat 
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mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kepuasan kerja karyawan. Kepuasan 
kerja merupakan Suatu perasaan senang atau gembira atau perasaaan suka 
sesorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan 
merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil 
pekerjaannyapun akan berhasil baik.  
Pengembangan karir merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dengan adanya pengembangan 
karir yang baik maka karyawan akan merasa puas atas pekerjaan yang 
dilakukannya. Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan Lisdiani 
(2017) tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 
karyawan melalui motivasi sebagai variabel interverning studi kasus pada 
hotel grasia semarang, pengembangan karir berpengaruh secara signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Selain pengembangan karir, kepemimpinan juga dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan kepuasan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan 
hubungan baik dari pimpinan dengan bawahan sehingga karyawan akan 
merasa bahwa dirinyan merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja. 
Hal ini diperkuat dengan Penelitian yang dilakukan Supratna,dkk (2015) 
tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan studi pada wake bali art market kuta bali, kepemimpinan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
PT. Sinar Reksa Kencana merupakan perkebunan kelapa sawit  
SELUAS ± 15.000 Ha berada di wilayah administratif Desa Pesajian, Desa 
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Puntikayu di Kecamatan Batang Peranap dan Desa Gumanti di kecamatan 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. PT. Sinar Reksa Kencana kecamatan 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu merupakan cabang PT. Sinar Reksa 
Kencana yang merupakan perusahaan swasta nasional, yang didirikan dengan 
akta notaris no.2 tanggal 5 juni 2000 dihadapan notaris Sastriany 
Josoprawiro, SH yang berkedudukan di jakarta. PT. Sinar Reksa Kencana 
memiliki kantor di plaza bumi daya lantai 20 yang beralamat di jalan imam 
bonjol no. 61-Jakarta. PT Sinar Reksa Kencana Peranap bagian kantor besar 
memiliki karyawan sebanyak 62 orang dengan karyawan KHL 6 orang, 
karyawan tetap SKU-B sebanyak 8 orang dan SKU- H sebanyak 48 orang . 
Tingkat kepuasan kerja karyawan relatif kecil di buktikan dengan 
adanya turnover karyawan yang terjadi pada PT. Sinar Reksa Kencana.. 
Tingkat turnover karyawan pada PT Sari Reksa Kencana dapat di lihat pada 
tabel di bawah ini :  
Tabel 1.1: Jumlah Karyawan Dan Tingkat Labour Turn Over  Karyawan 














2014 65 5 3 63 7.81 
2015 63 3 5 65 4.68 
2016 65 6 2 61 9.52 
2017 61 5 4 60 8.26 
2018 60 6 8 62 9.83 
Sumber : PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 2018  
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Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat tingkat Labour Turn Over (LTO) 
yang ada di PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
Pada tahun 2014 sebesar 7.81% , tahun 2015 sebesar 4.68%, tahun 2016 
sebesar 9.52%, tahun 2017 sebesar 8.26% dan tahun 2018 sebesar 9.83%. 
Dari keterangan tersebut dapat diketahui bahwa pada PT Sinar Reksa 
Kencana Peranap di Kabupaten Indragiri Hulu dalam kurung waktu 5 tahun 
yaitu  2014–2018 mengalami fluktuasi. Dengan meningkatnya Labour Turn 
Over (LTO), salah satu penyebab meningkatnya Labour Turn Over (LTO) 
adalah karyawan merasa kurang puas terhadap kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan seperti gaji, jaminan kesehatan terhadap karyawan maupun 
keluarganya, serta memberikan bonus setiap akhir tahun.  
Dikarenakan di perusahaan PT Sinar Reksa Kencana Peranap di 
Kabupaten Indragiri Hulu tidak ada hal-hal yang dilakukan seperti yang di 
jelaskan di atas,  karyawan merasa kurang puas sehingga bisa meningkatkan 
Labour Turn Over di perusahaan tersebut. 
Kepuasan kerja karyawan tidak dapat di pisahkan oleh pengembangan 
karir karyawan. Perancanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam 
perusahaan dapat meningkatkan kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya. 
Oleh karena itu, pengembangan karir begitu penting sehingga kita dapat 
melihat banyak perusahaan melakukan pelatian dan pengembangan kepada 
karyawannya sebagai salah satu cara umtuk meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. Pada umumnya peluang pengembangan karir merupakan salah satu 
faktor yang menentukan bertahan atau tidaknya seorang karyawan dalam 
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bekerja. Tidak terkecuali pada perusahaan yang bergerak di bidang 
perkebunan. Untuk mendapatkan kinerja SDM yang baik maka kepuasan 
SDM juga menjadi perhitungan.  
 
Gambar 1.1 Proses Karyawan Menjadi Status Karyawan Tetap 
Berdasarkan Tingkatan PT  Sinar Reksa Kencana 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
 
Pada Gambar 1.1 di atas dapat dilihat proses karyawan KHL menjadi 
karyawan berstatus tetap dengan tingkatan status. PT  Sinar Reksa Kencana 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu memiliki tingkatan status karyawan tetap  
yaitu tingkatan SKU–H dan SKU–B setiap tingkatan memiliki perbedaan 
pada tingkat imbalan jasa yang diterima karyawan. Imbalan jasa SKU–B 
lebih besar dari pada imbalan jasa yang diterima SKU–H. Untuk mencapai 
setiap tingkatan karyawan tetap memiliki persyaratan tiap masing–masing 
tingkatan status karyawan tetap. Setiap karyawan KHL untuk menjadi status 





selama satu tahun dan memiliki  prestasi kerja. Untuk menjadi karyawan tetap 
SKU–B karyawan harus memiliki lama bekerja selama 5 tahun. 
      Tabel 1.2: Komposisi Karyawan Berdasarkan Status Karyawan Pada PT  
            Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 2018   
 
No Status Karyawan Jumlah karyawan 
1 Karyawan Harian Lepas (KHL) 6 
2 Status Karyawan Umum Harian (SKU-H) 48 
3 Status Karyawan Umum Bulanan (SKU-B) 8 
Total 62 
Sumber : PT  Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu  2018 
Pada Tabel 1.2 dapat dilihat  jumlah karyawan berdasarkan status 
karyawan, karyawan KHL sebanyak 6 orang, karyawan status tetap SKU – H 
sebanyak 48 orang, karyawan SKU–B sebanyak 8 orang. Dari tabel tersebut 
dapat kita lihat status karyawan tetap SKU-H lebih banyak dari pada status 
karyawan SKU–B. Karyawan tetap SKU–H sudah banyak memenuhi syarat 
untuk menjadi karyawan SKU–B tetapi belum ada pengangkatan dan banyak 
karyawan mengeluh karena adanyan pengembangan karir yang kurang  jelas. 
Selain pengembangan karir, faktor yang mempengaruhi kepuasan 
karyawan pada PT Sinar Reksa Kencana adalah Kepemimpinan. Dari 
beberapa karyawan yang peneliti temui diperoleh informasi bahwa 
kepemimpinan yang baik dapat memberikan rasa aman dan nyaman bagi 
karyawan sehingga membuat karyawan merasa senang terhadap pekerjaannya 
sehingga memberikan kepuasan kerja karyawan. Pemimpin yang melakukan 
peningkatan kegiatan pengawasan yang lebih ketat terhadap jalannya 
operasional perusahaan, bersedia mendengarkan saran dan pendapat dari 
bawahan dalam setiap pengambilan keputusan serta diusahakan selalu 
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memberikan penghargaan terhadap karyawan yang memiliki prestasi kerja 
yang tinggi membuat karyawan merasa puas dengan pekerjaannya.  
Karyawan PT Sinar Reksa Kencana Peranap di Kabupaten Indragiri 
Hulu juga merasakan kurangnya penghargaan yang di dapat dari pimpinan. 
Hal ini membuat karyawan menjadi tidak semangat untuk berprestasi. Maka 
Penghargaan berupa pujian tidak ada diberikan pimpinan kepada karyawan 
yang berprestasi. Sehingga terjadi kekurang mengertian pemimpin terhadap 
apa yang dibutuhkan karyawan dan apa yang menjadi keinginan–keinginan 
karyawan dalam membuat karyawan puas.  
Berdasarkan fenomena diatas penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir dan 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian  Kantor 
Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang di kemukakan yang 
menjadi permasalahan dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah terdapat pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu ? 
2. Apakah Terdapat Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu? 
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3. Apakah terdapat pengaruh Pengembangan Karir dan Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar 
Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu? 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan : 
1. Untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. 
2. Untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. 
3. Untuk Mengetahui pengaruh Pengembangan Karir dan Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa 
Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini : 
1. Bagi Penulis 
Sebagai salahsatu syarat untuk menyelesaikan program S1 dan untuk 
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya 
manusia khusunya yang berhubungan dengan pengembangan karir dan 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 
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2. Bagi PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi pertimbangkan dan masukan 
Karyawan PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 
untuk Kepuasan Kerja  karyawan yang lebih baik. 
3. Bagi akademisi 
Penelitian ini dapat digunakan untuk menambah wawasan  dan 
pengetahuan tentang Pengaruh  Pengembangan Karir dan Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu. 
 
1.5. Sistematika Penulisan 
Sebagai gambaran umum tentang isi penulisan skripsi ini, maka penulis 
menyusunnya dalam enam bab, dan setiap babnya akan terdiri dari beberapa 
sub bab, kemudian antara bab yang satu dengan yang lainnya akan saling 
berhubungan dan merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. 
BAB I : PENDAHULUAN 
  Bab ini berisikan tentang latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan serta 
sistematika penulisan. 
BAB II :  TELAAH PUSTAKA 
  Yakni menguraikan tentang teori yang terkait dengan objek 
permasalahan antara lain, pengembangan karir dan kepemimpinan 
terhadap kepuasan kerja. 
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BAB III :  METODE PENELITIAN 
  Bab ini memuat tentang lokasi penelitian, populasi dan sampel 
penelitian, defenisi oprasional variabel, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data serta analisis data. 
BAB IV :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
  Pada bab ini akan diuraikan sejarah singkat lokasi penelitian, 
sarana dan prasarana  
BAB V  :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
  Yakni merupakan bab pembahasan di mana penulis akan 
mengemukakan tentang pengembangan karir dan kepemimpinan 
terhadap kepuasan kerja karyawan 
BAB VI :   KESIMPULAN DAN SARAN 
  Yakni merupakan bab penutup dari bahasan skripsi ini, dimana 
penulis akan mengemukakan beberapa kesimpulan dari 





2.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Afandi (2018 : 3) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 
ilmu atau seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efisien 
dan efektif sehingga tercapai tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2018 : 4) manajemen sumbar daya 
manusia adalah mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang 
mencakup masalah : 
1. Penetapan jumlah, kualitas dan penempatan teanag kerja. 
2. Penetapan penarikan, seleksi dan penempatan pegawai. 
3. Penempatan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan 
pemberhentian. 
4. Peramalan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa 
yang akan datang. 
5. Perkiraan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan suatu 
organisasi pada khususnya. 
6. Pemantauan dengan cermat undang – undang perburuan dan kebijaksanaan 
pemberian balas jasa organisasi. 
7. Pemantauan kemajuan teknik dan perkembangan serikat buru. 
8. Pelaksanaan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi pegawai. 
9. Pengaturan mutasi pegawai. 





Menurut Hartanto (2016: 22) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 
ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efisien dan 
efektif sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan 
Masyarakat. 
Menurut Edison, dkk (2016: 10) Manajemen Sumber daya Manusia 
adalah proses mengelolah, memotivasi, dan membangun sumber daya 
manusia untuk dapat menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien 
sesuai dengan tujuan strategis organisasi, dengan fungsi – fungsinya. 
 
2.2  Kepuasan Kerja  
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
Nurmansya (2008: 232) kepuasan kerja adalah perasaaan atau sikap 
seseorang bagaimana dia memandang pekerjaannya, dimana sikap tersebut 
menyangkut respon terhadap selisi dari apa yang menjadi harapannya dari apa 
yang di dapatkan dari tempat kerjanya. 
Menurut afandi (2018: 73) kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau 
respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan 
pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. 
Menurut Rivai (2009:  856) kepuasan kerja pada dasarnya merupakan 
sesuatu yang bersifat invidual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan 
yang berbeda–beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. 
Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan 
individu  maka makin tinggi  kepuasannya terhadap kegiatan dirasakan 





sesorang atas perasaan sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak puas 
dalam bekerja. 
Kemudian wijoyono (2011: 98) kepuasan kerja adalah suatau hasil 
pemikiran individu terhadap pekerjaan atau pengalaman positif dan 
menyenangkan dirinya. Dia mengkategorikan moral dan kepuasan kerja 
sebagai emosi positif yang diakui karyawan. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja merupakan perasaan atau sikap seorang tenaga kerja meliputi 
perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu 
pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai – nilai 
penting pekerjaan. 
2.2.2 Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Rivai ( 2009 : 856) ada beberapa teori kepuasan yang cukup 
di kenal daintaranya yaitu: 
1. Teori Ketidak Sesuaian. Teori ini mengukur kepuasan kerja sesorang 
dengan menghitung selisi antara sesuatu yang seharusnya dengan 
kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabilah kepuasan yang diperoleh 
melebihi dari yang dinginkan, maka seseorang akan lebih puas lagi, 
sehingga terdapat discrepancy, tetapi  merupakan discrenpancy yang 
positif. Kepuasan seseorang tergantung pada selisi antara sesuatu yang 






2. Teori keadilan. Teori ini mengemukakan bahawa orang akan merasa puas 
atau tidak puas tergantung pada ada atau tidak adanya keadilan dalam 
suatu situasi, khususnya suatu kondisi kerja. Menurut teori ini komponen 
utama dalam toeri keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidak 
adilan. 
3. Teori dua faktor menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja 
itu merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap 
pekerjaan itu  bukan suatu variabel yang kontiniu. Teori ini merumuskan 
krakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfer atau motivator 
dan dinsastisfer. Satisfer ialah faktor – faktor yang dibutuhkan sebagai 
sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh 
tantanagan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk 
promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, 
tetapi jika tidak terpenuhi maka tidak akan mencapai kepuasan. 
Dinsastifer adalah faktor – faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan 
yang terdiri dari gaji, pengawasn, hubungan antar pribadi, kondisi kerja 
dan status. 
2.2.3 Faktor – faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
Menurut Brown dan Ghiseli dalam Sutrisno ( 2016: 29) bahwa ada lima 
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu: 
a. Kedudukan  
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka 





b. Pangkat  
Pada pekerjaan yang berdasarkan perbedaan tingkat atau golongan, 
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang 
yang melakukannya. Apabilah ada kenaikan upah, maka sedikit 
banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan 
dalam kedudukan baru itu akan mengubah prilaku dan perasaannya. 
c. Jaminan finansial dan sosial 
Finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap  
kepuasan kerja. 
d. Mutu pengawasan 
Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting dalam 
menaikkan produktivitas. Kepuasan dapat ditingkatkan melalui perhatian 
dan hubungan yang baik dari pimpinan dengan bawahan. Sehingga 
karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian dari orgnisasi 
kerja. 
Menurut Hasibuan ( 2010: 203) Kepemimpinan merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 
karyawan banyak dipengaruhi sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.  
Kepemimpinan partisipasi dapat memberikan kepuasan kerja bagi karyawan 
karena karyawan ikut aktif dalam memberikan pendapat untuk menetukan 
kebijaksanaan perusahaan. Kepemimpinan otoriter dapat mengakibatkan 





Menurut Kasmir (2016: 161) pengembangan karir merupakan salah 
satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.  Dengan jenjang karir 
yang jelas dan terencana akan memberikan kepuasan kepada karyawan. 
Dengan memiliki kepuasan yang tinggi jelas akan membuat karyawan bekerja 
lebih giat sehingga kinerjanya juga meningkat. 
2.2.4 Indikator Kepuasan Kerja 
Menurut Mangkunegara (2013: 118) kepuasan kerja berhubungan 
dengan variabel–variabel seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat 
pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. 
a. Turnover 
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover karyawan yang 
rendah. Sedangkan karyawan – karyawan yang kurang puas biasanya 
turnovernya lebih tinggi. 
b.  Tingkat ketidakhadiran (absen ) kerja 
Karyawan yang kurang puas cendrung tingkat ketidakhadiran tinggi. 
Maka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan 
subjektif. 
c. Umur  
Adanya kecendrungan karyawan yang lebih tua merasa puas daripada 
karyawan yang berumur relatif muda. Hal ini diasumikan bahwa 
karyawan yang lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan 
lingkungan pekerjaannya. Sedangkan karyawan usia muda biasanya 





antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau 
ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas. 
d. Tingkat pekerjaan 
Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cendrung lebih puas dari pada karyawan yang menduduki tingkat 
pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan–karyawan yang tingkat 
pekerjaan lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang lebih baik 
dan aktif dalam mengemukankan ide – ide serta kreatif dalam bekerja. 
e. Ukuran organisasi perusahaan 
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengruhi kepuasan karyawan. 
Hal ini karena besar kecilnya suatu perusahan berhubungan pula dengan 
kordinasi, komunikasi, dan partisipasi. 
 
2.3  Pengembangan Karir 
2.3.1 Pengertian Pengembangan Karir 
Menurut Rivai, (2010 : 264). Mengatakan Karir adalah suatu deretan 
posisi yang diduduki oleh seseorang selama perjalanan usianya. Pengembangan karir 
merupakan suatu cara bagi sebuah organisasi untuk mendukung atau 
meningkatkan produktivitas para karyawan dan mempersiapkan mereka 
memasuki dunia yang berubah. Pengembangan karir ini diperlukan untuk 
promosi, untuk memastikan orang-orang yang tepat akan tersedia untuk 
memenuhi persyaratan pengisian staf yang berubah-ubah dan meningkatkan 
keanekaragaman angkatan kerja serta memberi harapan pekerjaan yang lebih 





Lebih lanjut Rivai, (2010: 274). Menyatakan pengembangan karir adalah 
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 
mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari program pengembangan karir 
adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan 
kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa mendatang. 
Handoko, (2008: 131). Menjelaskan bahwa Pengembangan karir 
mengandung perbaikan pribadi yang dialami oleh seseorang untuk mencapai 
suatu rencana karir. Titik awal pengembangan karir dimulai dari diri 
karyawan. Setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan kemajuan 
karirnya. Setelah komitmen pribadi dibuat, beberapa kegiatan pengembangan 
karir dapat dilakukan. Menurut Handoko kegiatan-kegiatan tersebut 
mencakup:  
a. Prestasi Kerja 
b. Exposure 
c. Permintaan Berhenti 
d. Kesetiaan Organisasi 
e. Mentors dan Sponsors 
f. Kesempatan-kesempatan untuk Tumbuh 
2.3.2  Faktor – Faktor yang mempengaruhi Pengembangan Karir 
Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pengembangan karir 
karyawan. Menurut Sutrisno, (2014: 166). Mengatakan ada lima faktor yang 






a. Sikap atasan dan rekan kerja 
Bila mengamati fenomena yang ada di organisasi, ada seorang karyawan 
yang memiliki prestasi yang bagus, kinerjanya tinggi namun karirnya 
berjalan ditempat tidak pernah berubah. Orang yang berprestasi dalam 
bekerja, namun tidak disukai oleh atasan maupun rekan kerja, maka orang 
yang demikian tidak akan mendapat dukungan untuk meraih karir yang 
lebih baik. 
b. Pengalaman 
Pengalaman dalam kontek ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan 
seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih tetap 
diperdebatkan. Apakah seseorang yang berpengalaman atau senior itu pasti 
mampu memberikan kontribusi yang besar dari pada junior? Atau, dengan 
kata lain orang yang berpengalaman itu sudah lebih baik? Hal itu masih 
sulit dijawab, karena dalam kenyataan ada junior justru lebih baik dari 
senior. 
c. Pendidikan 
Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah jabatan, 
misalnya untuk menjadi seorang dosen minimal strata dua (S2), dari 
kenyataan tersebut dapat dilihat bahwa faktor pendidikan mempengaruhi 
kemulusan karir seseorang. 
d. Prestasi 
Prestasi dapat saja terjadi dari akumulasi dari pengalaman, pendidikan, dan 





yang kuat dari dalam diri seseorang, walaupun karena keterbatasan 
pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-rekan sekerja. Pengaruh 
prestasi dalam menentukan jenjang karir akan sangat jelas terlihat standar 
untuk menduduki jabatan tertentu dominan berdasarkan prestasi. 
e. Faktor nasib 
Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya sangat 
kecil, bahkan para ahli mengatakan faktor nasib berpengaruh terhadap 
keberhasilan hanya 10% saja. Ada faktor nasib yang turut mempengaruhi 
harus kita yakini ada, karena dalam kenyataan ada yang berprestasi tetapi 
tidak pernah mendapat peluang untuk dipromosikan. 
2.3.3 Indikator Pengembangan Karir 
Afandi (2018: 190) Indikator Pengembangan Karir adalah sebagai 
berikut 
a. Perencanaan Karir 
Pegawai harus merencanakan karirnya untuk masa yang akan datang. 
b. Pengembangan Karir Individu 
Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas perkembangan karir 
atau kemajuan karir yang dialami. 
c. Pengembangan Karir yang didukung oleh depertemen SDM 
Pengembangan karir pegawai tidak hanya tergantung pada pegawai 







d. Umpan balik. 
Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya–upaya pengembangan karir 
maka relatif sulit bagi pegawai bertahun–tahun untuk persiapan yang 
kadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan – tujuan pengembangan karir. 
 
2.4  Kepemimpinan 
2.4.1 Pengertian Kepemimpinan 
Moeherino (2012: 382) berpendapat bahwa kepemimpinan adalah 
proses seseorang atau sekelompok mencoba untuk mempengaruhi tugas – 
tugasnya dari sikap orang lain terhadap sebuah akhir dari hasil yang 
dikehendaki untuk mecapai visi misi organisasi. Menurut Afandi (2018: 104) 
kepemimpinan adalah merupakan proses mempengaruhi orang lain untuk 
melakukan sesuatu dalam rangka mencapai maksud tertentu. 
Menurut Sutrisno (2016: 2018) kepemimpinan sebagai proses 
mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yan berkaitan dengan tugas para 
anggota kelompok, maka paling tidak ada tiga implikasi penting yakni: 
kepemimpinan harus melibatkan orang lain, kepemimpinan mencakup 
distribusi kekuasaan yang tidak sama diantara pemimpin dan anggota 
kelompok, ketiga  kepemimpinan sebagai kemampuan untuk menggunakan 
berbagai bentuk kekuasaan untuk mempengaruhi perilaku pengikut melalui 
sejumlah cara. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwasannya 





orang dan mempengaruhi aktivitas dari anggota kelompok dalam 
menyelesaikan tugas  dari para kelompok tersebut 
 
2.4.2 Tipologi Kepemimpinan 
Menurut Djatmiko (2015: 52) banyak gaya yang digunakan untuk 
mengidentifikasi tipe–tipe kepemimpinan. Salah satu tipologi yang umum 
dikenal ialah yang menyatakan bahwa para pejabat pimpinan pada dasarnya 
di kategorikan lima tipe yaitu: 
a. Tipe Otokratik 
Dalam mengambil keputusan seorang manajer yang otokratik akan 
bertindak sendiri dan memberitahukan kepada bawahan bahwa ia telah 
mengambil keputusan tertentu dan para bawahannya itu hanya berperan 
sebagai pelaksana karena mereka tidak dilibatkan sama sekali dalam 
proses pengambilan keputusan. Dalam memelihara hubungan dengan 
para bawahannya, manajer yang otokratik biasanya menggunkan 
pendekatan formal berdasarkan kedudukan dan statusnya. 
b. Tipe Paternalistik 
Otorientasi kepemimpinan dengan gaya paternalistik ditujukan pada dua 
hal yaitu penyelesaian tugas dan pemeliharaannya dengan hubungan baik 
dengan para bawahannya sebagimana seorang bapak akan selalu 
berusaha memelihara hubungan yang serasi dengan anknya. 
c. Tipe Kharismatik 
Pemahaman yang lebih mendalam tentang kepemimpinan yang bersifat 





tentang keseimbangan antara pelaksana tugas dan pemeliharaan 
hubungann dengan para bawahan seorang pemimpin kharismatik 
nampaknya memberikan penekanan pada dua hal tersebut, artinya tugas 
– tugas terselenggara dengan baik  dan sekaligus memberikan kesan 
bahwa pemeliharaan hubungan dengan para bawahan didasarkan pada 
relasional dan bukan orientasi kekuasaan.  
d. Tipe Laissez faire 
Persepsi pimpinan laissez faire tentang pentingnya pemeliharaan 
keseimbangan antara orientasi pelaksanaan tugas dan orientasi 
pemeliharaan hubungan sering terlihat bahwa aksentuasi diberikan pada 
hubungan ketimbang pada penyelesaian tugas. Titik tolak pemikiran yang 
digunakan ialah bahwa jika dalam organisasi terdapat hubungan yang 
intim antara pemimpin dengan bawahan, dengan sendirinya para 
bawahan itu terdorong kuat untuk menyelesaikan tugas-tugas yang 
diberikan kepadanya secara bertanggung  jawab. 
e. Tipe Demokratis  
Ciri pemimpin yang demokratik dalam pengambilan keputusan tercermin 
pada tindakannya mengikutsertakan seluruh bawahan dalam proses 
pengambilan keputusan. Pemeliharaan hubungan tipe demokratik 
biasanya memeberikan penekanan kuat pada adanya hubungan yang 
formal dan informal. Pemimpin yang demokratik cendrung 
memperlakukan para bawahan sebagai rekan kerja, juga keseimbangan 






2.4.3 Faktor – faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan 
Menurut James AF Stoner dalam Djatmiko (2015: 52) ada beberapa 
faktor – faktor yang mempengaruhi efektivitas kepemimpinan yaitu:  
a. Keperibadian, pengalaman, masa lalu, dan harapan pemimpin. 
b. Harapan dan prilaku para atasan. 
c. Karakteristik , harapan dan prilaku bawahannya. 
d. Kebutuhan tugas. 
e. Iklim dan kebijaksanaan organisasi. 
f. Harapan dan prilaku rekan. 
2.4.4 Indikator Kepemimpinan  
Menurut siagian (2011: 121) indikator kepemimpinan adalah sebagai 
berikut: 
1.  Iklim saling mempercayai 
Hubungan seorang pemimpin dan bawahannya yang diharapkan 
adalah hubungan yang dapat menumbuhkan iklim/suasana saling 
mempercayai. Keadaan seperti ini akan menjadi suatu kenyataan apabila 
di pihak pemimpin memperlakukan bawahannya sebagai manusia yang 
bertanggung jawab dan pihak lain bawahan dengan sikap mau menerima 
kepemimpinan atasannya 
2. Menghargai ide bawahan 
Penghargaan terhadap ide bawahan dari seorang pemimpin dalam 
sebuah lembaga atau instansi akan dapat memberikan nuansa tersendiri 





yang positif demi pencapaian tujuan organisasi pada lembaga atau 
instansi dia bekerja 
3. Memperhitungkan perasaan bawahan  
Dari sini dapat dipahami bahwa perhatian pada manusia merupakan 
visi manajerial yang berdasarkan ada aspek kemanusiaan dari prilaku 
seorang pemimpin. 
4. Memperhatikan kenyamanan kerja bawahan  
Hubungan antara individu dan kelompok akan menciptakan 
harapan-harapan bagi prilaku individu. Dari harapan-harapan ini akan 
menghasilkan peranan-peranan tertentu yang harus dimainkan. Sebagian 
orang harus  memerankan sebagai pemimpin sementara yang lain 
peranan sebagai bawahan. Dalam hubungan tugas keseharian seorang 
pemimpin harus memperhatikan pada kenyataan kerja bagi para 
bawahannya.  
5. Memperhatikan kesejahteraan bawahan 
Seorang pemimpin dalam fungsi kepemimpinan pada dasarnya akan 
selalu berkaitan dengan dua hal penting yaitu hubungan dengan bawahan 
dan hubungan yang berkaitan dengan tugas. Perhatian adalah tingkat 
sejauh mana seorang pemimpin bertindak dengan menggunakan cara 
yang sopan dan mendukung, memperlihatkan perhatian dari segi 
kesejahteraan mereka. Misalkan berbuat baik terhadap bawahan, 
berkonsumsi dengan bawahan atau pada bawahan dan memperhatiakan 





sebagai perilaku kepemimpinan yang berorentasi pada bawahan 
seringkali ditandai dengan prilaku pemimpin yang cendrung 
memperjuangkan kepentingan bawahan, memperhatikan kesejahteraan 
diantaranya dengan cara memberikan gaji tepat pada waktunya, 
memberikan tunjanagan, serta memberikan fasilitas yang sebaik mungkin 
bagi para bawahan. 
6. Mengakui status bawahan  
Pemimpin dalam hubungan dengan bawahan yang diandalkan oleh 
bawahan adalah sikap dari pemimpin yang mengakui status yang 
disandang bawahan secara tepat dan profesional. 
 
2.5   Pengaruh Antar Variabel 
2.5.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 
Menurut Sutrisno (2016: 29) Pada pekerjaan yang berdasarkan 
perbedaan tingkat atau golongan, sehingga pekerjaan tersebut memberikan 
kedudukan tertentu pada orang yang melakukannya. Apabilah ada kenaikan 
upah, maka sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan 
kebanggaan dalam kedudukan baru itu akan mengubah prilaku dan 
perasaannya. 
Kurniawan (2015) Melakukan Penelitian tentang pengaruh 
pengembangan karir dan kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di 
PT. Parit Padang Global. yang digunakan berjumlah 70 orang karyawan PT. 
Parit Padang Global di Surabaya. Pengembangan karir berpengaruh secara 





2.5.2 Pengaruh Kepemimpinan  Terhadap Kepuasan Kerja 
Menurut Moeheriono (2012: 390) pola prilaku seorang pemimpin 
dalam sebuah organisasi menjadi salah satu penentu bagi keberhasilan 
organisasi bersangkutan untuk mencapai tujuan, karena berkaitan dengan 
penempatan nilai – nilai budaya organisasi yang di berlakukan bagi seluruh 
anggota organisasi. 
Menurut Sutrisno (2016: 29) Hubungan antara karyawan dengan pihak 
pimpinan sangat penting dalam meningkatkan produktivitas. Kepuasan dapat 
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan dengan 
bawahan. Sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian 
dari orgnisasi kerja. 
Prilaku kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja kaeryawan.  Hasil penelitian yang dilakukan 
Sicilia dan Marzolina ( 2017) tentang Pengaruh Kepemimpinan Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Wake Bali Art Market 
Kuta-Bali) kepemimpinan berpengaruh secara positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 
2.6  Pandangan Islam 
2.6.1   Pandangan Islam Tentang Kepuasan Kerja 
Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh sebab itu, 





positif (halal, baik, barokah dan tidak berbuat curang/zholim) sehingga 
tercapai kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
Sebagaimana Surat diatas menjelaskan tentang Segala bentuk pekerjaan 
atau perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar dan 
dengan tujuan yang jelas yaitu sebagai bentuk pengabdian kepada Allah 
semata- mata, oleh karenanya segala aktifitas hidup dan kehidupan 
merupakan amal yang diperintahkan dalam Islam. 
Terwujudnya kepuasan kerja pada diri karyawan sangat berkaitan erat 
dengan bagaimana cara manajer perusahaan memperlakukan dengan adil 
terhadap karyawannya. Sebagaimana dijelaskan dalam Surat Al-Maidah : 8 
yang berbunyi: 
                       
                            
         
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang- orang 
yang selalu menegakkan (kebenaran) Karena Allah, menjadi saksi 
dengan adil. Dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap 
sesuatu kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku 
adillah, Karena adil itu lebih dekat kepada takwa. Dan bertakwalah 
kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui Apa yang 
kamu kerjakan”. (Departemen Agama RI) 
 
Ayat diatas menjelaskan kaitan dengan motivasi berproduksi yang mana 
hasil dari pekerjaan kita akan memberikan keuntungan secara finansial, yang 






Kesimpulan dari ayat-ayat di atas bahwa apa yang dilakukan manusia 
pasti ada imbalan setimpal atas apa yang telah dikerjakannya. Baik itu 
perbuatan buruk maupun perbuatan yang baik. Kualitas pekerjaan yang prima 
akibat ketekunan, kecermatan akan membuat pekerjaan kita diharga oleh 
orang dan akan membuat kita merasakan kepuasan. Sehingga hasil pekerjaan 
kita bisa bermanfaat buat orang lain, hal ini akan membuat kita merasa puas 
dengan pekerjaan kita. 
2.6.2  Pandangan Islam Tentang Kepemimpinan 
Apabila dikaitkan kepemimpinan dalam islam, khususnya perkara 
pemimpin dan yang dipimpin, jelas tidak dapat dilepas dari partisipasi Nabi 
Muhammad Rasululla SAW sebagai tokoh sentral yang wajib dijadikan tolak 
ukur dan teladan yang akurat dalam menentukan bentuk nilai atau karateristik 
seseorang pemimpin dalam islam. Ayat Al-Qur’an yang memberikan 
petunjuk tentang siapa yang disebut pemimpin dalam islam, maupun 
mengenai sifat-sifat atau prilaku yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin 
seperti yang dijelaskan dalam surat Al-Baqarah : 30 berikut ini : 
                         
                                 
        
Artinya : Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: 
"Sesungguhnya aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 
bumi." mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan 
(khalifah) dibumi itu orang yang akan membuat kerusakan 
padanya dan menumpahkan darah, Padahal Kami Senantiasa 
bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" 







2.6.3  Pandangan Islam Tentang Pengambangan Karir 
Pembinaan karir tidak dapat dilepaskan kaitannya dengan kegiatan 
perencanaan SDM, rekrutmen, dan seleksi dalam rangka pengaturan staf 
(staffing). Dari kegiatan-kegiatan manajemen SDM tersebut, harus diperoleh 
sejumlah tenaga kerja yang potensial dengan kualitas terbaik. Tenaga kerja 
seperti itulah yang harus diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya, 
agar dengan kemampuannya yang terus meningkatkan sesuai dengan tuntutan 
lingkungan bisnis, tidak saja mampu mempertahankan eksistensi organisasi, 
tetapi juga mampu mengembangkan dan memajukan.  
Karyawan diberi kesempatan untuk mengasah kemampuannya memalui 
program pengembangan karir diperusahaan dia bekerja, dalam pandangan 
islam yang dapat dilihat dari surah At Taubah : 122 yaitu : 
                           
                                
 
Artinya : Tidak sepatutnya bagi mukminin itu pergi semuanya (ke medan 
perang). Mengapa tidak pergi dari tiap-tiap golongan di antara 
mereka beberapa orang untuk memperdalam pengetahuan mereka 
tentang agama dan untuk memberi peringatan kepada kaumnya 
apabila mereka telah kembali kepadanya, supaya mereka itu dapat 
menjaga dirinya. 
 
Islam adalah agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna, 
baik kehidupan individu maupun masyarakat. Islam menganjurkan orang 






Dalam Al-qura’an telah dijelaskan bahwa manusia sebagai khalifah di 
muka bumi ini diciptakan oleh Allah SWT dalam bentuk yang paling 
sempurna. Manusia Memiliki potensi menjadi semulia-mulianya makhluk, 
namun sebaliknya pula manusia memiliki potensi menjadi serendah-
rendahnya makhluk bahkan lebih rendah dari binatang dan syaitan. 
Agama Islam menghendaki agar umatnya hidup kuat sekuat-kuatnya 
dan berjuang seseru-serunya perjuangan dan hendaklah mereka berjihad di 
medan dan berusaha di segala bidang agar mencapai kekuasaan dan 
kepemimpinan yang layak dimiliki (karir yang tingggi). 
 
2.7 Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang digunakan peneliti akan dijabarkan 
sebagai berikut: 
Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu 
 
No Nama Publikasi Judul Hasil Penelitian 






















Hasil yang di temukan 
Secara parsial 
kepemimpinan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kepuasan kerja artinya 
tinggi rendahnya 
kepuasan kerja 
karyawan PT Bank 






positif dan signifikan 
terhadap kepuasan 





No Nama Publikasi Judul Hasil Penelitian 
rendahnya kepuasan 
kerja karyawan PT 
Bank Riau Kepri 
Cabang Utama 
dipengaruhi oleh faktor 
pengembangan karir. 
Secara parsial faktor 
motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kepuasan 





faktor kepuasan kerja 
karyawan PT Bank 
































Demikian pula adanya 
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Padang 
Global 































Hasil penelitian yang 
dilakukan di PT. X 
bahwa pengembangan 
karir terhadap kepuasan 
kerja karyawan 
memiliki pengaruh 
positif sebesar 29,4%.  







pengaruh yang positif 
pada kepuasan kerja 
karyawan. 



























No Nama Publikasi Judul Hasil Penelitian 























Penelitian yang dilakukan penulis dengan penelitian terdahulu memiliki 
perbedaan diantaranya  objek penelitian yang dilakukan penulis berbeda dengan 
objek penelitian terdahulu dan adanya perbedaan teori yang dipakai penulis 
dengan penelitian terdahulu yang digunakan. Indikator yang digunakan dengan 
peneliti sebelumnya memiliki perbedaan dan alat analisis yang digunakan penulis 
















Sumber : Sutrisno (2016: 29) 
Gambar 2.1 Model Kerangka Pemikiran Tentang Pengaruh 







2.9 Hipotesis  
Berdasarkan rumusan masalah dan kajian teori diatas maka peneliti 
mengangkat hipotesis, yaitu : 
1. Diduga Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu 
Pengembangan 









2. Diduga Terdapat Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan PT Sinar Reksa Kancana Peranap Kabupaten Indragiri 
Hulu. 
3. Diduga Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir dan Kepemimpinan 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT Sinar Reksa Kancana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. 
2.10  Variabel Penelitian 
1. Variabel Bebas 
Variabel bebas (X) merupakan yang tidak di pengaruhi dengan 
variabel lain, ada dua variabel bebas yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Pengembangan Karir ( X1) dan Kepemimpinan (X2) . 
2. Variabel Terikat 
Variabel terikat (Y) merupakan Variabel yang di pengaruhi oleh 
variabel lain variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Kepuasan Kerja. 
2.11 Defenisi Operasional  
Adapun defenisi operasional dalam penelitian ini ialah Variabel bebas 
(X) merupaka variabel  yang tidak di pengaruhi Variabel lain Variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir (X1) dan 
Kepemimpinan (X2) sedangkan variabel Kepuasan Kerja(Y) merupakan 
variabel yang di pengaruhi variabel lain. Adapun tabel defenisi 






Tabel 2.2 Defenisi Operasional variabel dan Indikator Penelitian 

















Afandi ( 2018: 73) 




3.  Umur 
4.  Tingkat pekerjaan 


















Rivai, (2010 : 274). 
1. Perencanaan Karir 
2. Pengembangan karir 
individu 
3. Pengembangan karir 
yang didukung 
depertemen SDM 
4.  Umpan balik. 
(Afandi, 2018:  190) 
Likert/ 
ordinal 









Afandi (2018: 104) 
1. Iklim saling 
mempercayai 
2. Menghargai ide 
bawahan  
3. Memperhitungkan 







6. Mengakui status 
bawahan 











3.1 Metode Penelitian 
3.1.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Lokasi penelitian dilaksanakan pada PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu dan Waktu penelitian ini direncanakan selama 3 
bulan terhitung sejak proposal penelitian ini diseminarkan dilanjutkan dengan 
penulisan skripsi sampai dengan ujian sarjana. 
3.2 Populasi dan Sample Penelitian 
3.2.1  Populasi 
Populasi adalah wilayah generelasi yang terdiri dari objek atau subjek 
yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Supryanto 
dan Maharan, 2013: 35). Adapun populasi pada penelitian ini adalah seluruh 
karyawan bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu sebanyak 62 orang yaitu 1 orang Estate Manajer, 2 orang 
Askep, 1 orang staff data center, dan 58 orang karyawan. 
3.2.2 Sampel 
Sebagaimana dikemukan oleh Sugiyono ( 2016 : 81 ) sampel adalah 
bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. 
Menurut sugiyono (2016:85) Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan 
metode sensus adalah apabila kurang dari 100 orang maka lebih baik diambil 
semua. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil. Adapun 
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sampel yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian 
kantor besar pada PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri 
Hulu sebanyak 62 orang  karyawan. 
 
3.3 Jenis dan Sumber Data 
Data terdiri dari : 
1. Data primer adalah data yang penulis peroleh secara langsung dari 
responden yang terdiri dari identitas responden dan juga hasil tanggapan 
responden tentang pengaruh yang positif tentang pengambangan karir 
dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan di bagian kantor 
besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu  
2. Data sekunder yaitu data yang diperoleh penulis dari buku–buku, 
laporan–laporan lain sebagainya yang tentunya berkaitan dengan 
penelitian ini. Data ini biasanya di peroleh dari perpustakaan dan 
laporan-laporan penelitian terdahulu. 
3.4 Teknik Pengumpulan Data 
Alat yang digunakan untung menjaring data tentang pengembangan karir, 
kepemimpinan, dan kepuasan kerja karyawan  adalah angket (kusioner): 
1. Kusioner yaitu pengumpulan data dengan cara menyusun daftar 
pertanyaan dan selanjutnya menyebarkannya kepada responden dalam 
penelitian ini. Adapun angket yang disusun sesuai dengan indikator 
penelitian yaitu tentang pengaruh pengembangan karir dan 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sinar Reksa 
Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 
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2. Wawancara yaitu melakukan tanya jawab langsung dengan responden 
yang terkait dengan responden yang terkait dalam pengembangan karir 
dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja PT Sinar Reksa Kencana 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu  
 
3.5 Skala Pengukuran 
Adapun skala pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert. 
Menurut Riduwan (2008 : 12) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok tentang kejadian atau gejola 
sosial. Maka dalam penelitian ini hanya digunakan lima kategori diantaranya : 
1. Sangat Setuju (SS) dengan skor  5 
2. Setuju ( S ) = dengan skor  4 
3. Netral ( N ) = dengan skor  3 
4. Kurang Setuju ( KS) = dengan skor  2 
5. Tidak setuju ( TS ) = dengan skor  1 
 
3.6 Uji Kualitas Data 
Uji kualitas instrumen bertujuan mengetahui konsistensi dan akurasi 
data yang dikumpulkan. Cara pengujian dilakukan dengan Uji Validitas dan 
Uji Reliabilitas dari data yang telah didapat melalui kuesioner responden.  
Ada dua syarat penting yang berlaku pada sebuah kuesioner, yaitu keharusan 
kuesioner untuk Valid dan Reliabel. Suatu kuesioner dikatakan valid kalau 
pertanyaan pada suatu kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut. Pertanyaan dikatakan reliabel jika jawaban 
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seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 
(Sugiyono, 2016 : 121). 
 
3.6.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 
(Prayitmo, 2009: 119). Uji validitas dapat dilakukan dengan melihat korelasi 
antara skor masing-masing item dalam kuesioner dengan total skor yang ingin 
diukur, yaitu dengan menggunakan Coefficient Correlation Pearson dalam 
SPSS 22. Pedoman untuk mengambil keputusan dengan cara membandingkan 
nilai r hitung dengan nilai r tabel dengan derajat (n-2). Jika nilai r hasil 
perhitungan lebih besar dari nilai r dalam tabel pada alfa tertentu maka berarti 
signifikan sehingga disimpulkan bahwa butir pernyataan itu valid. 
3.6.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah mengetahui konsisten alat ukur, apakah alat 
pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
pengukuran tersebut diulang. Untuk uji reliabilatas digunakan Alpha 
Cronbach dimana suatu varibel dikatan realibel jika memberikan nilai Croach 





3.7 Teknik Analisis Data 
3.7.1 Metode analisis Deskriptif  
Menurut Sugiyono (2016: 147) suatu metode analisis statistik 
deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk mengalisis data dengan cara 
mendeskripsika atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum dan 
generalisasi. 
3.7.2 Metode Analisis Kuantitatif 
Menurut Sugiyono (2016: 8) Metode analisis kuantitatif adalah 
metode penelitihan yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunakankan untuk meneliti pada populasi dan sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif/statistic dengan tujuan menguji hipotesa yang telah ditetapkan. 
Dalam penelitian ini model dan teknik analisa data menggunkan pendekatan 
analisis regresi linear berganda. Sebelum dilakukan analisi regresi berganda 
terlebih dahulu dialakukan uji kualitas instrumen penelitian dan uji asumsi 
klasik yang diolah menggunkan rogram SPSS versi 22 for windows 
 
3.8 Uji Asumsi Klasik 
3.8.1 Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal 
atau tidak. Pengujian normalitas dalam pengujian ini menggunakan analisis 
grafik. Data yang berdistribusi normal jika data tersebut berbentuk sebuah 
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lonceng yang kedua sisinya tidak terhingga (Suliyanto, 2011:69). Atau data 
menyebar disepanjang garis diagonal. 
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada 
sumbu diagonal dari grafik scatterplot, dasar pengambilan keputusannya 
adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti garis 
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data 
menyebar jauh dari regresi atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka 
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
3.8.2 Uji Multikolinieritas  
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi yang terbentuk, ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara 
variabel bebas atau tidak. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan 
melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) dari masing-masing variabel 
bebasnya terhadap variabel terikatnya. Jika nilai VIF (Variance Inflation 
Factor) tidak lebih dari 10. Maka model regresi dinyatakan tidak terdapat 
gejala multikolinieritas (Suliyanto, 2011:81). 
3.8.3 Uji Heterokedastisitas  
Heteroskedastisitas berarti ada varian pada model regresi yang tidak 
sama (konstan). Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati 
scatterplot dimana sumbu horizontal menggambarkan nilai predicted 
standartdized sedangkan sumbu vertikal menggambarkan nilai residual 
studentized. Jika scatterplot membentuk pola tertentu, hal ini menunjukkan 
adanya masalah heteroskedastisitas pada model regresi yang dibentuk. 
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Sedangkan Jika Scaterplot membentuk polatorrent ( menyebar) maka 
regresi tidak mengalami gangguan heterokedastisitas dan sebaliknya 
(Suliyanto, 2011:95). 
 
3.9 Regresi Linier Berganda 
Adapun dalam penelitian ini menggunakan teknik regresi linier berganda. 
Menurut Sugiyono, (2016: 237) Teknik regresi linier berganda didasari pada 
pengaruh fungsional ataupun kausal dua variabel independen dengan satu variabel 
dependen. 
Rumus :Y= a + b1X1 + b2X2 
Dimana :  Y  =  Kepuasan Kerja  
 a  = Konstanta 
    b1,2 = Koefesien Regresi 
 X1 =  Pengembangan Karir 
 X2 =  Kepemimpinan  
 e  = Tingkat Kesalahan ( error ) 
3.10 Uji Hipotesis. 
3.10.1 Uji F 
Pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan antara 
semua variabel bebas dan variabel terikat, apakah variabel bebas yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh bersama-sama terhadap 
variabel terikat. Dalam penelitian ini pengujian hipotesis secara simultan 
dimaksudkan untuk mengukur besarnya pengaruh pengembangan karir dan 




a) H0 : β1  ≤  0 artinya tidak ada pengaruh yang signifikan pada masing-
masing variabel bebas (x) terhadap variabel (y) 
b) H0 : β1  >  0 artinya ada pengaruh yang signifikan pada masing-masing 
variabel bebas (x) terhadap variabel terikat (y) 
Tingkat kepercayaan yang digunakan 95 % atau taraf signifikasinya 
adalah 5 % dengan kriteria sebagai berikut : 
a) Apabila f hitung > f tabel, maka H0 ditolak H1 diterima ada pengaruh 
yang signifikan antara variabel bebas (x) secara bersama-sama dengan 
variabel terikat (y) 
b) Apabila f hitung < f tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak berarti tidak 
ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (x) secara bersama-
sama dengan variabel terikat (y). 
3.10.2 Uji  t  
Uji t yaitu Uji parsial digunakan untuk melihat “keberartian” variabel 
bebas dengan terikat. Uji t, yaitu pengujian hipotesis variabel X terhadap 
variabel Y secara parsial atau satu per satu (Suliyanto, 2011 : 62), dengan 
rumus sebagai berikut: 
 
Dimana: 
t  =  Nilai t 
r  =  Koefisien korelasi 
n  =  Jumlah sampel  
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Kriteria pengujian adalah sebagai berikut: 
1. t hit > t tabel signifikan 
2. t hit< t tabel tidak signifikan  
3.11 Kofisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel  
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nialai 
yang mendekati satu berarti variabel–variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memperediksi variasi variabel dependent 
(Ghozali, 2013 : 97) 
Yaitu pengujian dengan kontribusi pengaruh dari semua variabel bebas 
secara bersama-sama terhadap variabel tidak bebas. Dimana R
2  
nilainya adalah 0 
< R
2 
< 1 semakin mendekati 1 nilai koefisien determinasinya (R
2
) maka akan 
semakin kuat pengaruh antara kedua variabel tersebut. Dalam penelitian ini 
digunakan α = 0,1, artinya kesalahan dari analisis sebesar 10%. Dengan perkataan 
lain, tingkat kepercayaan dari estimasi terhadap populasi adalah sebesar  90% 
Selanjutnya menafsirkan besarnya koofisien korelasi berdasarkan kriteria 
yang dikemukakan (Sugiyono, 2016 : 16) sebagai berikut: 
 Tabel 3.1 Interval Koefisien 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0.199 
0.20 – 0.399 
0.40 – 0.599 
0.60 – 0.799 












4.1  Sejarah Singkat PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu 
PT. SINAR REKSA KENCANA merupakan perusahaan swasta nasional 
yang didirikan dengan akta notaris no. 2 tanggal 5 juni 2000 dihadapan notaris 
SASTRIANY JOSOPRAWIRO, SH yang berkedudukan di jakarta. PT. SINAR 
REKSA KENCANA memiliki kantor di plaza bumi daya lantai 20 yang beralamat 
di jalan imam bonjol no. 61-Jakarta. 
Kegiatan usaha PT. SINAR REKSA KENCANA antara lain : 
a. Ekspor impor dan perdagangan peralatan perkebunan 
b. Ekspor impor dan perdagangan CPO  
c. Ekspor impor dan perdagangan kelapa sawit  
d. Industri pengolahan CPO  
e. Perkebunan tanaman industri  
f. Perkebunan kelap sawit  
Dalam pembangunan perkebunan  kelapa sawit PT. SINAR REKSA 
KENCANA akan melibatkan semua tenaga kerja dalam kegiatan administrasi dan 
operasianal pembangunan kebun kalapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA. 
Dimana dalam pembangunan kebun kelapa sawit dan pengelolahanya. Lokasi 
rencana perkebunan kelapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA SELUAS ± 
15.000 Ha berada di wilayah administratif Desa Pesajian, Desa Puntikayu di 
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Kecamatan Batang Peranap dan Desa Gumanti di kecamatan Peranap Kabupaten 
Indragiri Hulu 
Lokasi rencana perkebunan kelapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA 
SELUAS ± 15.000 Ha berada di wilayah administratif Desa Pesajian, Desa 
Puntikayu di Kecamatan Batang Peranap dan Desa Gumanti di kecamatan 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
 
4.2  Kondisi Fisik Lingkungan  
1. Iklim  
Iklim merupakan salah satu komponen lahan dan faktor yang sangat 
menentukan kemampuan produktifitas komoditas kelapa sawit.Perilaku 
iklim sulit diramal atau tidak dapat direkayasa dan dimanipulasi. 
a. Curah Hujan 
Dengan curah hujan rata-rata 2.250 mm pertahun dengan yang merata 
sepanjang tahun tanpa bulan kering berkepanjangan.Curah hujan yang 
optimum yang dibutuhkan tanaman kelapa sawit berkisar antara 2.000 
– 2.500 mm pertahun.Curah hujan yang rendah tidak merupakan 
pembatas selama ada fasilitas irigasi. 
b. Sinar Matahari 
Intensitas dan lamanya penyinaran sinar matahari amat berdampak 
pada proses asimilasi dan memacu pembentukan bunga dan buah 
kelapa sawit. Lama penyinaran yang optimum bagi tanaman kelapa 
sawit berkisar antara 5-7 jam perhari, sedangkan diareal perkebunan 
tersebut lama penyinaran yakni berkisar 6-7 jam perhari .Intensitas dan 
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lama penyinaran sangat berpengaruh terhadap pertumbuhan dan 
produksi kelapa sawit. 
c. Suhu  
Suhu optimum  rata-rata antara 29-30  
o
C. Suhu di areal PT. SINAR 
REKSA KENCANA berkisar antara 26-30   
o
C. 
d. Kelembaban Udara dan Angin 
Kelembaban udara dapat mengurangi penguapan dan angin yang 
berperan dalam proses penyerbukan secara alamiah. Kelembaban 
udara dan angin diareal tersebut antara 80-83
o 
sedangkan kelembaban 
optimum yang dibutuhkan tanaman kelapa sawit yaitu antara 80 – 90o. 
2. Tanah  
a. Jenis Tanah 
Jenis tanah yang terdapat di areal revisi pembangunan perkebunan 
kelapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA antara lain Jenis Latosol 
dan kambisol.  
b. Topografi 
Kondisi topografi diareal PT. SINAR REKSA KENCANA antara 
datar sampai dengan berombak dengan kele eng n          , kondisi 
ini cukup kondusif dalam kegiatan penanaman, pemeliharaan, dan 
pemanen TBS. 
c. Hidrologi / sumber air 
Sumber air selain hujan untuk mendukung kegiatan pembibitan dan 
pemeliharaan kebun kelapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA 
dapat memanfaatkan air dari sungai, air tanah dan air hujan 
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4.3 Visi dan Misi 
VISI: ”Menj dik n pe us h  n  g i bisnis te integ  si y ng be kel njut n 
d n be w w s n lingkung n” 
Misi: ”Pengelol h n  g o indust i kel p s wit sec   efisien be s m  
dengan mitra untuk kepenting n stekholde ” 
Penerapan prinsip-prinsip good corporate govenance, kriteria minyak 
sawit berkelanjutan penerapan standar industri dan pelestarian lingkungan guna 
menghasilkan produk yang dapat diterima oleh pelanggan. Penciptaan keunggulan 
kompetatif di bidang SDM melalui pengelolahan sumber daya manusia 
berdasarkan praktek-praktek terbaik dan system manajemen SDM terkini guna 
meningkatkan kompetensi inti perusahaan. 
4.4 Struktur Organisasi 
Gambar 4.1 
Sumber : PT  Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu  2018 
Personil  dalam organisasi PT. SINAR REKSA KENCANA memiliki 
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Ir. Bahruddin Gurning
Asisten Divisi I Asisten Divisi II Asisten Divisi III Asisten Divisi IV Asisten Divisi V
STRUKTUR ORGANISASI PT. SINAR REKSA KENCANA KCE
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Riswandi M. Isya
Mandor I Divisi V Mandor I Divisi VI
Sepmasnadianto R.Hertika
Mandor I Divisi I Mandor I Divisi II
Jhon Andri Syaputra Lampung Satria





a. Manajer kebun, memiliki tugas antara lain: 
1) Membuat kebijaksanaan dala perumusan rencana pembangunan kebun 
kelapa sawit PT. SINAR REKSA KENCANA. 
2) Merumuskan upaya peningkatan produktifitas kebun. 
3) Membuat rumusan rencana pemeliharaan kebun. 
4) Bertanggung jawab terhadap kualitas pasca panen. 
5) Melakukan koordinasi pelaksanaan pengolahan kebun secara internal 
dan eksternal 
6) Menjalani hubungan kerjasama yang baik dengan masyarakat sekitar 
kebun 
7) Memberikan saran-saran sebagai upaya perbaikan manajemen kebun. 
a. Kepala divisi, memiliki tugas antara lain: 
1) Mengajukan usulan rencana pembangunan dan pengelolahan kebun 
kelapa sawit dalam skala tertentu sesuai dengan kewenanganya. 
2) Meningkatkan produktifitas kebun. 
3) Membuat usulan rencana pemeliharaan kebun. 
4) Melakukan pengawasan terhadap aktifitas pembanguna dan 
pemeliharaan kebun. 
5) Membuat laporan perkembangan pembangunan kebun dan 
pemeliharaanya secara berskala kepada estate mananger. 
b. Asisten divisi, memiliki tugas antara lain: 
1) Merealisasikan rencan pembangunan dan pengelolaan kebun kelapa 
sawit meningkatkan produktifitas kebun. 
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2) Melakukan upaya pengawasan terhadap aktifitas pembangunan dan 
pengelolaan kebun. 
3) Membuat laporan perkembangan pembangunan kebun dan 







6.1  Kesimpulan 
Penelitian ini dilaksanakan untuk menguji pengaruh variabel 
pengembangan karir dan kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja Karyawan 
Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
Dari hasil dan analisis data serta pembahasan pada bab sebelumnya dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama diperoleh bahwa variabel 
pengembangan karir berpengaruh secara parsial  terhadap Kepuasan kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. 
2. Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua diperoleh bahwa variabel 
Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap Kepuasan kerja 
Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap 
Kabupaten Indragiri Hulu. 
3. Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga diperoleh bahwa variabel 
Pengembangan karir dan Kepemimpinan berpengaruh secara simultan  
terhadap Kepuasan kerja Karyawan Bagian Kantor Besar PT Sinar Reksa 
Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. 
4. Nilai Adjusted R Square 0,581 atau 58,1% berarti pengembangan karir dan  
kepemimpinan kepuasan kerja karyawan pada bagian kantor besar PT 
Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu. Sementara 
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sisanya sebesar 0.419 atau 41,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini. 
6.2  Saran 
Berdasarkan hasil penelitian maka di ajukan beberapa saran antara lain : 
1. Berdasarkan pada penelitian ini diharapkan kepada PT Sinar Reksa Kencana 
Peranap Kabupaten Indragiri Hulu untuk memperhatikan Pengembangan 
Karir, hendaknya lebih memperhatikan program promosi hubungannya 
dengan kepuasan karyawan karena dua hal tersebut dinilai karyawan masih 
kurang diterapkan dengan baik oleh perusahaan. Salah satu yang dapat 
dilakukan perusahaan dengan memberikan pemahaman khususnya terhadap 
karyawan yang belum bisa mengisi jabatan yang mereka inginkan karena 
kurangnya standar/kriteria yang dibutuhkan jabatan untuk diisi. 
2. Sebaiknya PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu 
untuk memperbaiki kepemimpinan karena Jika pemimpin tersebut 
menerapkan kepemimpinan yang baik, maka bawahannya merasa nyaman 
dan senang. Jika bawahan merasa nyaman dan senang dalam 
pekerjaannya, maka kepuasan kerja karyawan tersebut juga baik dan 
memberikan keuntungan lebih baik bagi perusahaan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya harus lebih mengembangkan lagi variabel-
variabel yang akan diteliti dengan memperhatikan variabel mana yang 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja sehingga penelitian yang dihasilkan 
lebih berkembang dan lebih baik lagi. 
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 Lampiran 1 : Lembar Kusioner 
LEMBAR KUESIONER 
 
PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN KEPEMIMPINAN TERHADAP 
KEPUASAN KERJA KARYAWAN BAGIAN KANTOR BESAR PT SINAR 




Bapak/Ibu yang terhormat, 
Asslamu’alaikum warahmatullahiwabarakatuh… 
Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi, saya mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Ilmu Sosial UIN SUSKA Riau, mengambil judul penelitian “Pengaruh 
Pengembangan karir dan Kepemimpinana terhadap Kepuasan kerja karyawan bagian 
kantor besar PT Sinar Reksa Kencana Peranap Kabupaten Indragiri Hulu”. Untuk 
mendapatkan data penelitian yang diperlukan, saya mohon partisipasi Bapak/Ibu untuk 
mengisi kuesioner penelitian ini. Jawaban yang Bapak/Ibu berikan dijamin 
kerahasiaannya, atas bantuannya saya ucapakan terima kasih. 
 
A. Data Umum 
1. Nama Responden : …………………. ( Boleh Tidak di Isi ) 
2. Umur Responden : …………………. 
3. Jenis Kelamin  : …………………. 
4. Pendidikan Terakhir : …………………. 
5. Masa Kerja  : …………………. 
6. Jabatan  : …………………. 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Baca lah pertanyaan secara seksama dan jawablah dengan baik dan benar. 
2. Berikanlah tanda checklist (√) pada jawaban yang anda jawab benar. 
3. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan dengan peneliti. 
4. Terimakasih dan selamat bekerja. 
C. Keterangan Skor Penilaian 
1. Sangat Setuju  : SS 
2.  Setuju    : S 
3. Netral   : N 
 4. Kurang Setuju  : KS 
5. Tidak Setuju  : TS 
 




SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 Saya merasa senang dan nyaman dengan 
pekerjaan yang dilakukan 
     
2 Tingkat pergantian karyawan diperusahaan saya 
bekerja rendah 
     
3 Saya tidak pernah absen tanpa alasan yang jelas 
selama bekerja 
     
4 Saya tidak pernah keluar kantor untuk keperluan 
pribadi pada saat jam kerja 
     
5 Semakin bertambah usia tingkat kepuasan saya 
dalam bekerja meningkat 
     
6 Semakin bertambah usia saya semakin produktif 
dalam bekerja 
     
7 Beban kerja yang saya terima sesuai dengan 
jabatan saya 
     
8 Saya memahami prosedur dalam melaksanakan 
pekerjaan dan tugas pekerjaan 
     
9 Saya merasa pekerjaan saya lebih menarik dari 
pada kegiatan saya yang lain 
     
10 Pekerjaan saya tidak menghabiskan waktu 
sehingga masih bisa melakukan kegiatan di luar 
perusahaan. 
     
 
PERNYATAAN TENTANG PENGEMBANGAN KARIR (X1) 
No Pernyataan 
Skala Likert 
SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 Saya mempunyai perencanaan pengembangan 
karir saya sendiri 
     
2 Pengembangan karir harus dilakukan oleh setiap 
karyawan pada perusahaan 
     
3 Peluang untuk meningkatkan kemampuan 
terbuka bagi seluruh karyawan 
     
4 Saya memiliki upaya-upaya pengembangan karir 
individu yang sesuai dengan pekerjaan saya baik 
sesuai dengan pekerjaan saat ini dan sesuai 
dengan pekerjaan yang akan datang  
     
 5 Setia karyawan memiliki kesempatan untuk 
meningkatkan kompetensi diri baik secara 
formal dan non formal 
     
6 Perusahaan membantu saya dalam 
pengembangan karir  
     
7 Perusahaan mendorong saya sebagai karyawan 
untuk belajar dan beraktivitas 
     
8 Perusahaan mampu mengkoordinasikan 
pelatihan sebagai penilaian kebutuhan 
     
9 Prestasi kerja menjadi pertimbanagan dalam 
pengembangan karir karyawan 
     
10 Karyawan yang memiliki prestasi tinggi 
memiliki kesempatan pengembangan karir yang 
lebih besar 
     
 
PERNYATAAN TENTANG KEPEMIMPINAN  (X2) 
No Pernyataan 
Skala Likert 
SS S N KS TS 
5 4 3 2 1 
1 Diperusahaan anda bekerja terjalin rasa saling 
mempercayai antara atasan dan bawahan 
     
2 Pemimpin perusahaan anda dalam bekerja selalu 
menghargai ide yang anda berikan 
     
3 Pemimpin memberikan kebebasan bagi bawahan 
untuk berpendapat 
     
4 Pemimpin ditempat anda bekerja selalu 
mendengarkan setiap keluh kesah bawahannya 
     
5 Pemimpin selalu memberikan pujian atas hasil 
kerja bawahan 
     
6 Pemimpin ditempat anda bekerja selalu 
memperhatikan kerja bawahannya 
     
7 Pemimpin dapat menciptakan suasana kerja yang 
kondusif 
     
8 Pemimpin ditempat anda bekerja selalu 
memperhatikan kebutuhan kehidupan 
bawahannya 
     
9 Anda selalu mendapatkan gaji tepat pada 
waktunya 
     
10 Pemimpin ditempat anda bekerja sudah 
mengakui anda diperusahaan 
     
 
TERIMA KASIH 
 KEPUASAN KERJA (Y) 
TOTAL Y 




KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 
48 
4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
48 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 
3 3 3 3 2 3 3 5 2 3 
30 
3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
43 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
44 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 37 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
30 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
32 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 43 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 
43 
4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 
43 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 
43 
4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 
43 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 37 
5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 
45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 
32 
3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 
29 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 44 
4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 
42 
4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
43 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 
3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 
35 
4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 
46 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 33 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
42 
3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 
32 
3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
29 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 42 
4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
44 
4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
43 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 
44 
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
48 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 46 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
30 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 
5 4 3 3 3 3 4 4 4 4 
37 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 43 
4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 
34 
5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
42 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 
3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 
32 
3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
29 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 
4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 
35 
4 3 4 5 4 3 4 4 4 5 
40 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 40 
4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 
36 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
32 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 46 
3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 
33 
3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
40 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 38 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 
43 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 
44 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 
48 
5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 
44 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 45 
3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 
33 
4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 
35 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 34 
3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
41 
4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 
44 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 
45 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
48 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 
4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 
40 
5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
47 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 41 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
30 
3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
31 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
44 
4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
44 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 46 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
49 
4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
43 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 46 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
40 
4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 
40 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
Lampiran 2: Tabulasi Data Variabel Penelitian 
 3 3 3 3 2 3 3 5 2 3 
30 
3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 
33 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
31 
3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 
29 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 33 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
44 
4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
43 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 41 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
48 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 
46 
5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 
44 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 43 
3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
31 
3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 
32 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 37 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
41 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
41 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 44 
3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 
34 
4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 
43 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 
4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 
35 
4 3 4 5 4 3 4 4 4 5 
40 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 40 
4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 
37 
3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 
32 
5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 
45 
3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 
31 
3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
40 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 
43 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 
44 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 46 
3 3 2 3 2 3 3 5 2 3 
29 
3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 
33 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 31 
5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 
46 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 34 
3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
41 
4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 
44 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 
35 
5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 
48 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 35 
4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 
40 
5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
47 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 41 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
30 
3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 
28 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
44 
4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
44 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 46 
3 3 3 3 2 3 3 5 2 3 
30 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 46 
3 3 2 3 2 3 3 5 2 3 
29 
4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 
40 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 29 
3 3 3 3 2 3 3 5 2 3 
30 
3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 
33 
3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 
25 
4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
44 
5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
46 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 44 
4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 
42 
4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
43 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 43 
3 4 4 3 4 3 3 5 4 3 
36 
4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 
46 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 
47 
4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
44 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
42 
3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
3 3 3 3 2 3 3 5 2 3 
30 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
42 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
  
 NO KK KP K 
1 48 48 47 
2 30 32 40 
3 43 44 37 
4 30 32 43 
5 43 43 41 
6 43 43 37 
7 45 50 25 
8 32 29 44 
9 42 43 43 
10 35 46 33 
11 50 44 50 
12 42 34 40 
13 32 29 42 
14 40 50 40 
15 44 43 25 
16 44 48 46 
17 30 31 30 
18 40 37 43 
19 34 42 42 
20 32 29 35 
21 35 40 40 
22 36 32 46 
23 33 40 38 
24 43 44 25 
25 48 44 45 
26 33 35 34 
27 41 44 39 
28 45 48 35 
29 40 47 41 
30 30 31 39 
31 44 44 46 
32 49 43 46 
33 40 40 25 
34 30 33 43 
35 31 29 33 
36 44 43 41 
37 50 48 48 
38 46 44 43 
39 31 32 37 
40 41 41 44 
41 34 43 35 
42 35 40 40 
43 37 32 45 
44 31 40 25 
45 43 44 46 
46 29 33 31 
47 46 50 34 
48 41 44 25 
49 35 48 35 
50 40 47 41 
51 30 28 39 
52 44 44 46 
53 30 25 46 
54 29 40 29 
55 30 33 25 
56 44 46 44 
57 42 43 43 
58 36 46 39 
59 47 44 41 
60 42 34 40 
61 30 42 30 
62 40 50 40 
 
 Lampiran 3 : Uji Instrumen 
a. Kepuasan kerja Y 
1. Uji validitas variabel kepuasan kerja  
Correlations 
























Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .006 .000 .000 .000 
























Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
























Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 .035 .000 .000 .000 
























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .000 .000 .022 .000 .000 .000 






















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 .585 .000 .000 .000 























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000   .000 .006 .000 .000 .000 
























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   .044 .000 .000 .000 




















Sig. (2-tailed) .006 .000 .035 .022 .585 .006 .044   .143 .001 .000 






















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .143   .000 .000 
























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000   .000 
























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
             Reliability Statistics 










          
.941 .944 10 
          
 b. Pengembangan karir (x1) 
1. Uji validitas pengembangan karir  
 
Correlations 















































Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 









































Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 









































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 









































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 









































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 








































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 













































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
             Reliability Statistics 












          
.952 .953 10 
          
 c. Kepemimpinan (X2) 
1. Uji validitas kepemimpinan 
Correlations 




































Sig. (2-tailed)   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 


































Sig. (2-tailed) .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 


































Sig. (2-tailed) .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 


































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 



































.000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 



































.000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 


































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 


































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 



































.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 

































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 




































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 62 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
             Reliability Statistics 












          .956 .957 10 
           
 Lampiran 4: HASIL Olahan SPSS 
1. Analisis Deskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
KEPUASAN KERJA 62 29 50 38.45 6.375 
PENGEMBANGAN KARIR 62 25 50 40.24 6.735 
KEPEMIMPINAN 62 25 50 38.55 6.752 
Valid N (listwise) 62     
 
2. Asumsi Klasik 
















Std. Deviation 4.05785963 




Kolmogorov-Smirnov Z .641 
Asymp. Sig. (2-tailed) .805 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
 b. Multikolinearitas 
                                                Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
(Constant)   
PENGEMBANGAN KARIR 1.000 1.000 
KEPEMIMPINAN 1.000 1.000 










Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .595 .581 4.126 2.152 
a. Predictors: (Constant), KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIR 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
 
 3. Analisis Regresi Linier Berganda 
                                                                 Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) .236 4.374  
PENGEMBANGAN KARIR .662 .078 .699 
KEPEMIMPINAN .301 .078 .318 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
4. Uji Hipotesis 
a. Koefisien Determinasi 
                                     Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .595 .581 4.126 
a. Predictors: (Constant), KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIR 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 








t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) .236 4.374  .054 .957   
PENGEMBANGAN 
KARIR 
.662 .078 .699 8.436 .000 1.000 1.000 
KEPEMIMPINAN .301 .078 .318 3.841 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1474.915 2 737.458 43.318 .000
b
 
Residual 1004.440 59 17.024   
Total 2479.355 61    
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
b. Predictors: (Constant), KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIR 









Pearson Correlation 1 .011 .703
**
 
Sig. (2-tailed)  .934 .000 
N 62 62 62 
KEPEMIMPINAN 
Pearson Correlation .011 1 .326
**
 
Sig. (2-tailed) .934  .010 







Sig. (2-tailed) .000 .010  
N 62 62 62 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
6. Frekuensi 
a. Kepuasan Kerja 
KK1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 24 38.7 38.7 38.7 
4 28 45.2 45.2 83.9 
5 10 16.1 16.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 29 46.8 46.8 46.8 
4 24 38.7 38.7 85.5 
5 9 14.5 14.5 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 3.2 3.2 3.2 
3 16 25.8 25.8 29.0 
4 26 41.9 41.9 71.0 
5 18 29.0 29.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 23 37.1 37.1 37.1 
4 29 46.8 46.8 83.9 
5 10 16.1 16.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 13 21.0 21.0 32.3 
4 35 56.5 56.5 88.7 
5 7 11.3 11.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 24 38.7 38.7 38.7 
4 28 45.2 45.2 83.9 
5 10 16.1 16.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 21 33.9 33.9 33.9 
4 23 37.1 37.1 71.0 
5 18 29.0 29.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 18 29.0 29.0 29.0 
4 20 32.3 32.3 61.3 
5 24 38.7 38.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 11 17.7 17.7 29.0 
4 28 45.2 45.2 74.2 
5 16 25.8 25.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 23 37.1 37.1 37.1 
4 23 37.1 37.1 74.2 
5 16 25.8 25.8 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
 
 b. Pengembangan Karir 
PK1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 19 30.6 30.6 30.6 
4 26 41.9 41.9 72.6 
5 17 27.4 27.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1.6 1.6 1.6 
3 17 27.4 27.4 29.0 
4 27 43.5 43.5 72.6 
5 17 27.4 27.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 19 30.6 30.6 30.6 
4 19 30.6 30.6 61.3 
5 24 38.7 38.7 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 2 3.2 3.2 3.2 
3 10 16.1 16.1 19.4 
4 23 37.1 37.1 56.5 
5 27 43.5 43.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 18 29.0 29.0 29.0 
4 22 35.5 35.5 64.5 
5 22 35.5 35.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 5 8.1 8.1 8.1 
3 11 17.7 17.7 25.8 
4 23 37.1 37.1 62.9 
5 23 37.1 37.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1.6 1.6 1.6 
3 18 29.0 29.0 30.6 
4 23 37.1 37.1 67.7 
5 20 32.3 32.3 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1.6 1.6 1.6 
3 18 29.0 29.0 30.6 
4 30 48.4 48.4 79.0 
5 13 21.0 21.0 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
  
PK9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1.6 1.6 1.6 
3 16 25.8 25.8 27.4 
4 30 48.4 48.4 75.8 
5 15 24.2 24.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 14 22.6 22.6 22.6 
4 29 46.8 46.8 69.4 
5 19 30.6 30.6 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 21 33.9 33.9 33.9 
4 29 46.8 46.8 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 11 17.7 17.7 29.0 
4 39 62.9 62.9 91.9 
5 5 8.1 8.1 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
  
K3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 16 25.8 25.8 25.8 
4 34 54.8 54.8 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 18 29.0 29.0 40.3 
4 21 33.9 33.9 74.2 
5 16 25.8 25.8 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 15 24.2 24.2 24.2 
4 35 56.5 56.5 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 13 21.0 21.0 32.3 
4 26 41.9 41.9 74.2 
5 16 25.8 25.8 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 14 22.6 22.6 22.6 
4 34 54.8 54.8 77.4 
5 14 22.6 22.6 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 7 11.3 11.3 11.3 
3 11 17.7 17.7 29.0 
4 32 51.6 51.6 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 8 12.9 12.9 12.9 
3 7 11.3 11.3 24.2 
4 35 56.5 56.5 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 
Total 62 100.0 100.0  
 
K10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 15 24.2 24.2 24.2 
4 35 56.5 56.5 80.6 
5 12 19.4 19.4 100.0 
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